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Señores miembros del jurado. 
 
 
Presento a vuestra consideración la Tesis titulada: “NIVEL DE SATISFACCIÓN 
Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE 
LA UNIVERSIDAD NACIONAL AUTÓNOMA DE CHOTA” con el objetivo de 
Determinar la relación entre el nivel de satisfacción y el desempeño laboral de 
los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autónoma de Chota, 
año 2018, de acuerdo a las normas y directivas vigentes, en cumplimiento con lo 
dispuesto en el Reglamento de Grado y títulos de la Universidad Cesar Vallejo 
para obtener el grado de Magister en Administración de la educación.  
 
El presente trabajo consta de ocho (08) capítulos: Introducción, Métodos, 
Resultados, Discusión, Conclusiones, Recomendaciones, Propuesta y 
Referencias; siendo para mí una experiencia valiosa en el campo de la 
investigación para mejora de la gestión pública, producto de un análisis 
responsable, según las pautas de la investigación científica cuantitativa.  
 
 
Estimados miembros del jurado pongo el presente trabajo de investigación a su 
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La presente investigación se realizó con el objetivo de determinar la relación 
entre satisfacción y desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 
Universidad Nacional Autónoma de Chota, año 2018. Para el estudio se 
seleccionó a una muestra de 68 trabajadores de una población de 91 
trabajadores. Se aplicó un cuestionario de 43 ítems, 33 preguntas para la 
satisfacción laboral y 10 para desempeño laboral, cada pregunta del cuestionario 
se midió en escala de Likert. Para la validez de contenido del cuestionario se 
utilizó el método de juicio de expertos del cual arrojo que el instrumento tiene 
una valoración promedio de 93%; mientras que, para determinar el grado de 
confiabilidad, la prueba de Alfa de Cronbach del cuestionario para desempeño 
fue de 0.805 y para la satisfacción resulto ser de 0.940. De los resultados 
obtenidos se determinó existe relación altamente significativa entre la 
satisfacción y el desempeño laboral de los trabajadores de la Universidad 
Nacional Autónoma de Chota; así mismo, utilizando el coeficiente de correlación 
de Spearman se demostró que las variables de estudio presentan una 
correlación directa de (𝑟𝑠 = 0,604), de lo que se infiere que la satisfacción laboral 
de los trabajadores de la UNACH influye para que estos tengan un mejor 
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The present investigation was carried out with the objective of determining the 
relationship between satisfaction and job performance of the administrative 
workers of the National Autonomous University of Chota, 2018. For the study, a 
sample of 68 workers from a population of 91 workers was selected. A 
questionnaire of 43 items was applied, 33 questions for job satisfaction and 10 
for work performance, each question of the questionnaire was measured on a 
Likert scale. For the validity of the content of the questionnaire, the expert 
judgment method was used, which showed that the instrument has an average 
rating of 93%; while, to determine the degree of reliability, the Cronbach's Alpha 
test of the performance questionnaire was 0.805 and for the satisfaction it turned 
out to be 0.940. From the results obtained, a highly significant relationship was 
found between satisfaction and work performance of the workers of the National 
Autonomous University of Chota; Likewise, using the Spearman correlation 
coefficient, it was shown that the study variables show a direct correlation of 
(r_s = 0.604), which suggests that the labor satisfaction of the UNACH workers 
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1.1. Realidad problemática 
     El fin supremo del Estado es el bienestar del ciudadano, mediante las 
Instituciones públicas se brinda los servicios a los ciudadanos, actualmente la 
población percibe que los servicios que brinda el Estado son de mala calidad, 
pero se tiene que entender que son los trabajadores de las instituciones los que 
brindan el servicio, es por esta razón que el talento humano es uno de los 
recursos más importantes que tiene toda institución, se tiene que valorar al 
personal y motivar a que realice su trabajo con compromiso y dedicación, 
brindando las facilidades para que desarrollen su trabajo eficientemente. Es 
preciso estudiar y entender las causas por las cuales no se brinda un buen 
servicio; uno de los aspectos que se tiene que considerar es la satisfacción 
laboral que tiene cada uno de los trabajadores y comprender su influencia en su 
desempeño. 
 
     En la Universidad Nacional Autónoma de Chota se tiene la percepción de que 
existe insatisfacción laboral en algunos aspectos como son las relaciones entre 
trabajador - superiores, las remuneraciones, y la falta de valor que le dan los 
funcionarios y autoridades al personal administrativo, evidenciándose en la falta 
de motivación para el desarrollo de sus actividades, lo que influye en su 
desempeño laboral y productividad. 
 
     Han sido muchos los intentos del hombre para elevar la productividad en el 
campo laboral por lo que, fueron surgiendo progresivamente distintas ideas y 
filosofías que buscaban dar respuesta de esta problemática, pues la cultura 
organizacional influye en la productividad adquiriendo gran importancia dentro 
de las organizaciones y se ha vuelto objeto de estudio (Cújar y otros, 2013). 
 
     La transcendencia y eficacia de las instituciones depende de la capacidad del 
talento humano con los que se cuente y, de que estos adopten los objetivos que 
busca la organización. Por lo que, es crucial y de vital importancia evaluar la 




humano se ha convertido en un capital valioso para el logro y éxito de los 
objetivos de las instituciones. Lo que hace imprescindible que la institución 
comprometa a su personal buscando objetivos mutuos que ayuden y beneficien 
ambas partes. 
     La satisfacción laboral es de gran interés porque ayuda reconocer la destreza 
de la institución para identificar las necesidades del personal que afectan su 
desempeño laboral, y que en muchos casos trae consigo la renuncia de los 
trabajadores que no están satisfechos con las condiciones laborales en las que 
se desenvuelven; por esta razón es importante que las organizaciones conozcan 
la percepción del trabajador y así obtener información que sirva para mejorar los 
procesos y productividad. 
     La satisfacción laboral está relacionada con muchos factores que son 
importantes para la gestión del talento humano como el rendimiento, el 
comportamiento laboral, la rotación, la salud de los empleados, carga laboral, las 
restricciones organizacionales, conflictos interpersonales e injusticia; y de 
aspectos como el salario, la supervisión y los resultados obtenidos para la 
organización. Existen tres enfoques de la satisfacción laboral como el enfoque 
disposicional del trabajador, el enfoque situacional del entorno donde labora y el 
enfoque interaccionista donde el trabajador se desenvuelve y desempeña (Meier 
& Spector, 2015). 
     El desempeño laboral está condicionado por factores que se complementan 
entre sí, y las instituciones o empresas tienen que fijarse para seleccionar el 
personal, realizando evaluaciones periódicas del desempeño de los empleados 
para mantener el equilibrio entre habilidades y motivación; la evaluación de 
desempeño también puede ser una herramienta de medición y se considera que 
esta medición debe ser objetiva, por lo que con el paso del tiempo se han ido 
creando diseños que permitan la objetividad y coherencia para rasgos, de 
habilidades, comportamientos y objetivos del desempeño de una persona en el 
desarrollo de determinadas funciones según el cargo que desempeña (Cubillos 




     Las instituciones necesitan garantizar que en la etapa de reclutamiento se 
seleccione a las personas correctas en los puestos de trabajo precisos, por lo 
qué; se resta importancia a la preparación técnica como criterio de selección 
frente a otras competencias asociadas a relaciones sociales como la adaptación 
a la cultura de la empresa que es un indicador de permanencia en la organización 
y consecución de éxito en la carrera de los empleados (Zenteno-Hidalgo & 
Durán, 2016). 
     El desempeño refleja principalmente los objetivos de la eficiencia para 
alcanzar las metas utilizando los recursos eficientemente; para estimar el 
desempeño se utilizan criterios como la cantidad de trabajo, calidad de trabajo, 
cooperación, responsabilidad, conocimiento del trabajo, asistencia, necesidad de 
supervisión, etc, que miden las características individuales del empleado como 
la capacidad, habilidad, necesidades y cualidades que interactúan con la 
naturaleza del trabajo y de la organización para producir comportamientos que 
afectan su productividad (Chiang & San Martín, 2015). 
     El desempeño está estrechamente relacionado con factores de efectividad, 
gestión del conocimiento y de la calidad, financiamiento y desarrollo de la 
organización que influyen en el desempeño de los empleados, como la 
satisfacción de la profesión, el entorno laboral, las políticas de compensación, 
etc (Platis y otros, 2015). 
     En este escenario, la tesis se centra en determinar la relación entre el nivel 
de satisfacción y desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 
Universidad Nacional Autónoma de Chota, durante el 2018; así como, 
diagnosticar y reconocer las probables causas asignables a esta problemática 
en la institución.  
1.2. Trabajos previos 
1.2.1. A nivel internacional 
     Bakotić (2016), desarrolló un modelo conceptual para estudiar la 
relación entre el desempeño organizacional y la satisfacción laboral bajo la 




compañeros de trabajo, supervisión, promoción, remuneración, estado, 
condiciones de trabajo, capacitación y desarrollo, seguridad laboral y horas 
de trabajo que afectan esta actitud de trabajo. Analizó la relación entre la 
satisfacción laboral y el desempeño organizacional con indicadores 
financieros como la rotación total de activos, rotación de activos actuales, 
ingresos sobre gastos, rendimiento de activos, rentabilidad sobre el capital, 
rendimiento del capital empleado, ingresos por empleado, ganancias antes 
de impuestos por empleado, costos laborales por empleado, índice BEX. 
La muestra de investigación incluyó 40 grandes y medianas empresas 
croatas con 5806 empleados encuestados. Los datos sobre la satisfacción 
laboral se recogieron a través de un cuestionario en el que se evaluaron 11 
factores en base a una escala Likert de 5 ítems, donde 1=muy insatisfecho 
y 5=muy satisfecho. Utilizaron un segundo cuestionario para recolectar 
datos sobre el desempeño de la organización que contenía preguntas en 
base a indicadores financieros de desempeño organizacional que fueron 
seleccionados como predictores de desempeño organizacional. Los 
resultados mostraron la existencia de correlaciones positivas 
estadísticamente significativas entre la satisfacción laboral y algunos 
indicadores financieros del desempeño organizacional como el rendimiento 
de los activos, los ingresos del empleado, costos laborales por empleado e 
índice BEX. Del análisis también concluyeron que las empresas con 
trabajadores más satisfechos tuvieron más éxito. 
     Platis y otros (2015), analizaron la relación entre la satisfacción laboral 
y el desempeño laboral en el Centro Nacional de Administración Pública y 
Gobierno Local. Aplicaron un cuestionario con una escala de 7 Likert a 246 
enfermeras. Con el uso del análisis de componentes principales hallaron 
los factores que explican la satisfacción laboral son la satisfacción del 
gerente, administración del gerente, las formas de trabajo, el 
reconocimiento, las horas de trabajo y la seguridad laboral. Encontraron 
que la satisfacción del administrador versus administración del gerente (𝑟 =
0.6), administración del gerente de satisfacción versus las formas de trabajo 
(𝑟 = 0.54), las formas de trabajo versus el reconocimiento (𝑟 = 0.6) están 




la cantidad de trabajo, la productividad, las iniciativas, los objetivos de 
trabajo y las mejoras de calidad. La cantidad de trabajo está relacionado 
con la productividad (𝑟 = 0.76), las iniciativas con los objetivos de trabajo 
(𝑟 = 0.66) y la iniciativa con las mejoras de calidad (𝑟 = 0.7). La satisfacción 
laboral es explicada por dos factores como son la administración del 
gerente y la productividad, que explican el 68.7% de la información total. 
Para el desempeño en el trabajo los factores más importantes son la calidad 
del trabajo y la personalidad del trabajo que explica el 82,49% de la 
información total. Obtuvieron que la confiabilidad de las respuestas 
considerando el cuestionario, dada por la medida Alfa de Cronbach (𝛼 = 
0,879) es muy satisfactoria para los parámetros de satisfacción laboral con 
Kaiser-Meyer-Olkin (𝐾𝑀𝑂 =0,76) y para los parámetros de desempeño 𝛼 = 
0,871 con 𝐾𝑀𝑂 =0, 801. 
1.2.2. A nivel nacional  
     Estrada y otros (2015), realizaron una investigación que tuvo por 
objetivo determinar el grado de relación entre el desempeño y la 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Empresa Orión 
Supermercados, emplearon encuestas y entrevistas como técnicas de 
investigación e instrumentos como el cuestionario y guías de entrevista. 
Para el análisis de los datos utilizaron estadística descriptiva e inferencial, 
así como muestreo no probabilístico intencionado seleccionando una 
muestra de 64 trabajadores de una población de 138 trabajadores. Del 
estudio encontraron que existe una correlación positiva moderada           (𝑟 =
0.624) entre el desempeño y satisfacción laboral de los trabajadores, 
mostrando una relación directamente proporcional y significativa            (𝑝 =
0.000), lo que indica que un incremento en el nivel de desempeño de los 
trabajadores aumenta el nivel de satisfacción laboral y viceversa; esto a 
partir de que el colaborador realiza un buen trabajo o esfuerzo, esperando 
recibir una recompensa que mejore su bienestar. Además, establecieron 
dos dimensiones para caracterizar el desempeño laboral en el plano 
contextual y de tarea. También, demostraron que los factores que se 




supervisión/liderazgo y, los factores que se relacionan con la satisfacción 
laboral son las: relaciones interpersonales, supervisión y responsabilidad. 
     Zelada (2016), estudió la relación existente entre satisfacción y 
desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 
Local 02 - La Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016. Considero 
que la población y muestra está conformada por un total de 36 trabajadores 
incluyendo los jefes. Para medir las variables de satisfacción y desempeño 
laboral utilizó cuestionarios. Del análisis se obtuvo una correlación positiva 
altamente significativa (𝑟 = 0.701), entre satisfacción y desempeño Laboral 
de los Trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 – La 
Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016. Existiendo una relación 
directa entre trabajo general, ambiente físico, forma de realizar el trabajo, 
oportunidades de desarrollo, relación con el jefe, remuneración, autonomía 
y reconocimiento con desempeño laboral. 
     Apestegui (2017), en su investigación determinó la relación entre la 
satisfacción laboral con la productividad de la empresa Stación Vgas, 
distrito de Puente Piedra, año 2017. La población y la muestra estuvo 
conformado por 50 trabajadores de la empresa a los mismos que aplicó 
encuestas para recolectar información. De los resultados obtenidos 
determinó la existencia de relación entre satisfacción laboral y 
productividad en la empresa Stación Vgas E.I.R.L; concluyendo que una 
buena satisfacción laboral repercute significativamente en la productividad, 
contando con colaboradores satisfechos se logra que sean competitivos y 
tiene beneficios para la empresa; así también, determinó que existe 
relación entre condiciones de confort, beneficios laborales, relaciones 
interpersonales con la productividad. 
     Calloapaza & Condori (2017), estudiaron la influencia de los factores de 
la satisfacción laboral en el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Unidad de Gestión Educativa Local Arequipa Norte, del distrito de Sachaca 
– Arequipa, 2017. Aplicaron cuestionarios a una población constituida por 
80 servidores de la Entidad, obteniendo como resultado que los factores de 




Norte son las bajas remuneraciones, ambiente inadecuado de trabajo en 
términos de relaciones interpersonales, condiciones físicas de trabajo 
(hacinamiento) falta de iluminación y ventilación inadecuado, liderazgo 
autoritario, poca disponibilidad de recursos y ausencia de promoción laboral 
influyen en el inadecuado desempeño laboral que presentan estos 
servidores evidenciándose ausentismo, baja productividad, falta de 
cooperación, lo cual significa que la institución no brinda condiciones de 
trabajo adecuadas. 
1.2.3. A nivel regional  
     Ferrer (2017), determinó la relación que existe entre Gestión 
administrativa y desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad 
de Cajamarca durante el 2016. La población estuvo constituida por 177 
trabajadores, mientras que la muestra por 121 trabajadores a los que se les 
suministro un cuestionario. De los resultados obtenidos se determinó que 
la gestión administrativa es un factor determinante en el nivel de 
desempeño laboral (𝑟ℎ𝑜 = 0.776 y 𝑝 = 0.000). Además, se considera que 
la falta de conocimientos actualizados y las habilidades de los trabajadores 
impide a la municipalidad actuar de acuerdo con las demandas de la 
gestión administrativa; en este sentido, concluyo que el beneficio esperado 
de la estructura profesional y su gestión responde a una situación de 
gestión administrativa en la que es necesario abordar nuevas situaciones 
para la municipalidad con rapidez de respuesta a las demandas de la 
misma. 
     Riofrio (2017), en su trabajo mide el nivel de relación que existe entre el 
Clima Organizacional y el Desempeño Laboral en los servidores públicos 
de la Micro Red de Salud San Ignacio durante el 2016. Aplicó un 
cuestionario a una población y muestra de 93 trabajadores. De los 
resultados obtenidos se determinó que existe relación significativa y directa 
de grado fuerte (0.785) entre el Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral en los servidores públicos Micro Red de Salud San Ignacio, 2016, 
existiendo relación significativa entre las dimensiones del desempeño 




desempeño y capacitaciones) con las dimensiones del clima organizacional 
(superior al cargo, documentos normativos de la institución, infraestructura, 
mobiliario y equipo, motivación laboral, identidad y compromiso 
institucional, conflicto y cooperación y desarrollo profesional y dinámica de 
trabajo).   
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Satisfacción Laboral 
     La satisfacción laboral se define como el resultado de la evaluación de 
las características de un trabajo, que da como resultado un juicio del grado 
de placer (emoción positiva) derivado del trabajo y, como tal, consta de 
componentes tanto afectivos como cognitivos (Burt, 2015). 
     La satisfacción laboral es una actitud hacia el trabajo, que es definida 
como el estado emocional positivo o placentero que surge de la evaluación 
del trabajo o experiencia laboral de una persona (Locke, 1968). Para Palma 
(2005), la satisfacción laboral se define como la disposición o tendencia 
relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores 
desarrollados a partir de su experiencia ocupacional. 
a) Satisfacción por el trabajo en general 
     La concepción de la satisfacción en el trabajo se distingue básicamente 
por la satisfacción que se concentra en los sentimientos afectivos frente al 
trabajo y a las consecuencias posibles que se derivan de él por parte del 
trabajador (Caballero, 2002).  
 
b) Satisfacción con el ambiente físico de trabajo 
     Cuando se habla de ambiente físico se refiere a las condiciones de 
trabajo, bienestar y prevención de accidentes que se encuentran 
estrechamente relacionados a los procesos de trabajo. Estos procesos 
establecen contextos de espacio en los cuales el trabajador se desempeña 







c) Oportunidades de desarrollo 
     Son las expectativas que tiene la institución en el proceso de desarrollo 
del talento de la organización, para ofrecer a los empleados un plan de 
desarrollo de carrera profesional que ofrezca un entorno de trabajo 
agradable y motivador que potencie sus conocimientos y habilidades y evite 
la fuga de talento (Villena y otros, 2016). 
 
d) Satisfacción con los ingresos 
     Generalmente los ingresos aportan los mayores efectos sobre la 
satisfacción laboral, de tal forma que cuanto mayor es el nivel de ingresos 
mayor es su nivel de satisfacción, por lo que los ingresos se convierten en 
una recompensa a la productividad que incorpora los efectos del puesto de 
trabajo y que evolucionan de forma paralela con el trabajo según la 
categoría profesional, responsabilidad, etc. (Canal, 2013). 
     En este sentido la educación es la variable determinante del éxito y 
satisfacción de los trabajadores en el mercado laboral, el éxito que debe 
transformarse en alta productividad e ingresos, razón por la cual los 
individuos deciden invertir en su formación, siempre y cuando los ingresos 
futuros proyectados, sean superiores a los costos de esa inversión (Angulo 
y otros, 2014). 
1.3.2. Teorías de satisfacción laboral 
a) Teoría de Higiene-Motivacional 
     Esta teoría demuestra que la presencia de ciertos factores está asociada 
con la satisfacción laboral, y la ausencia de otros con la insatisfacción 
laboral (Herzberg, 1968). Los factores presentes, que son fuentes de 
satisfacción, se denominan factores motivacionales y son intrínsecos al 
trabajo (logro, reconocimiento del logro, el trabajo en sí, responsabilidad y 
crecimiento o avance). Por otro lado, los factores ausentes, que son fuente 
de insatisfacción, se catalogan como factores de higiene y son extrínsecos 




relaciones interpersonales, condiciones laborales, salario, estatus y 
seguridad).  
b) Teoría del Ajuste en el trabajo 
Esta teoría señala que cuanto más se relacionen las habilidades de una 
persona (conocimiento, experiencia, actitudes y comportamiento) con los 
requerimientos de la función o de la organización, es más probable que 
vaya a realizar un buen trabajo y, por consiguiente, ser percibido de manera 
satisfactoria por el empleador (Dawes, 1994). De igual forma, cuanto más 
se relacionen los refuerzos (premios) de la función o la organización con 
los valores que una persona busca satisfacer a través del trabajo (logro, 
confort, estatus, altruismo, seguridad y autonomía), es más probable que 
la persona perciba al trabajo como satisfactorio. El grado de satisfacción e 
insatisfacción son vistos como predictores de la probabilidad de que una 
persona vaya a permanecer en su puesto de trabajo, logre tener éxito en 
este y reciba los reconocimientos esperados.  
c) Teoría de la discrepancia 
     Esta teoría sostiene que la satisfacción laboral es el estado emocional 
placentero que resulta de la valoración del trabajo como un medio para 
lograr o facilitar el logro de los valores laborales. Asimismo, la insatisfacción 
laboral es el estado emocional no placentero, resultante de la valoración 
del trabajo como frustrante o bloqueo de la consecución de los valores 
laborales (Locke, 1968). La satisfacción e insatisfacción laboral se derivan 
de la evaluación que hace el trabajador al contrastar sus valores con la 
percepción de lo que le ofrece el trabajo. En este sentido, se define el 
carácter dinámico de los valores que varían de persona a persona, así 
como la jerarquía de valores que cada individuo posee. Cada experiencia 
de satisfacción o insatisfacción laboral es el resultado de un juicio dual: el 
grado de la discrepancia valor-percepción y la importancia relativa del valor 





d) Teoría de la satisfacción por facetas 
     Esta teoría sostiene que la satisfacción laboral resulta del grado de 
discrepancia entre lo que el individuo piensa que debería recibir y lo que 
recibe realmente, en relación con las facetas y la ponderación que tiene 
para el sujeto (Lawler, 1973). La cantidad que debería ser recibida (QDR) 
resulta de: (a) la percepción de las contribuciones individuales para el 
trabajo, (b) la percepción de las contribuciones y de los resultados de los 
colegas, y (c) las características del trabajo percibidas. La percepción de la 
cantidad recibida (QER) proviene de: (a) la percepción de los resultados de 
los otros, y (b) los resultados efectivamente recibidos por el individuo. Al 
compararse, pueden ocurrir tres libre por culminar una tarea) o negativos 
(desperfecto de una máquina). situaciones: (a) QDR es igual a QER, 
entonces hay satisfacción; (b) QDR es mayor a QER, entonces hay 
insatisfacción; y (c) QDR es menor a QER, entonces hay sentimiento de 
culpa e inequidad.  
e) Teoría de los eventos situacionales 
     En esta teoría se sostiene que la satisfacción laboral está determinada 
por factores denominados características situacionales y eventos 
situacionales (Quarstein, McAffe, & Glassman, 1992). Las características 
situacionales son los aspectos laborales que la persona tiende a evaluar 
antes de aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de promoción, 
condiciones de trabajo, política de la empresa y supervisión). Los eventos 
situacionales son facetas laborales que los trabajadores no evaluaron 
antes, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto. Estos 
pueden ser positivos (tiempo libre por culminar una tarea) o negativos 
(desperfecto de una máquina). 
1.3.3. Teorías del desempeño laboral  
     El desempeño es la base para las decisiones de recompensa, dotación 
de personal o desarrollo y es importante para la organización porque afecta 
su desempeño actual y futuro. Las relaciones percibidas entre las diferentes 




como teoría del rendimiento. Con el tiempo, las personas de toda 
organización se desarrollan y observan los efectos a lo largo de sus 
carreras, mientras que otros evalúan su rendimiento por cumplir la función 
de jefes y observan el desempeño día a día del personal. Las teorías del 
desempeño personal han demostrado que varían sustancialmente entre los 
individuos y no se ajustan a los criterios de desempeño que diseñan las 
organizaciones para evaluar el desempeño. Esto plantea dos desafíos 
diferentes (Krausert, 2009). 
a) Teoría general del desempeño 
     El desempeño de los empleados se puede definir respecto a su 
comportamiento en el trabajo y a las acciones que benefician a su 
organización que dan como resultado productos. En la práctica, la 
evaluación del desempeño implica el logro de objetivos (Krausert, 2009). 
- Las Competencias 
Son requeridas para un determinado trabajo se refieren a las habilidades y 
el conocimiento del trabajo que tiene una persona que se refleja en el 
desempeño laboral que alcanza un estándar definido, básico o de alto 
rendimiento". Una competencia representa una combinación de 
conocimiento específico, habilidades, y rasgos de carácter, que permiten el 
desenvolvimiento en un determinado puesto (Krausert, 2009).  
     La capacidad mental con frecuencia representa el potencial cognitivo 
que tiene gran impacto en el desempeño laboral a través de la adquisición 
de conocimiento del trabajo que permite a las personas priorizar y adaptar 
el conocimiento a situaciones desconocidas en el trabajo. La capacidad 
mental afecta el rendimiento de los empleados dado que la capacidad 







La personalidad ha sido muy investigada y en la actualidad existen cinco 
factores que influyen en ella como son la extraversión, neuroticismo, 
amabilidad, escrupulosidad y apertura. La extraversión se asocia con ser 
sociable, sociable, asertivo y comunicativo. El neuroticismo se asocia con 
estar ansioso, deprimido, enojado, emocional, preocupado e inseguro. La 
dimensión inversa también ha sido etiquetada como estabilidad emocional. 
La amabilidad se define como cortés, flexible, cooperativo y tolerante. La 
escrupulosidad generalmente se define a lo largo de dos subdimensiones 
relacionadas: orientación de logro y confiabilidad. La orientación al logro 
está representada por el trabajo arduo, la persistencia y el deseo de ser 
competente en el trabajo. La confiabilidad está asociada con ser 
responsable, confiable, honesto, bien organizado, respetuoso con las leyes 
y regulaciones y aceptar la autoridad. Finalmente, la apertura se asocia con 
ser imaginativo, curioso, de mente abierta, original y culta (Krausert, 2009). 
     La experiencia laboral, afecta el rendimiento a medida que el 
trabajador adquiere conocimiento del trabajo que ayuda a tener la 
capacidad de manejar situaciones desconocidas. Es difícil cuantificar el 
efecto general de la experiencia laboral en el desempeño ya que no solo 
depende de la permanencia en el trabajo, sino también de las tareas y 
responsabilidades específicas, la participación en programas formales de 
capacitación y otras medidas de desarrollo, y la experiencia en trabajos 
anteriores (Krausert, 2009). 
- La motivación 
Es la voluntad del empleado de mostrar realmente su comportamiento que 
está influenciado por los rasgos de personalidad y que impacta el sistema 
de gestión de una organización que generalmente plantea tres tipos de 
motivación a través de sistemas de recompensa, diseño de trabajo y 
regímenes de socialización (Krausert, 2009).  
- El desempeño y resultados 
El desempeño es una consecuencia de los empleados que poseen las 
competencias necesarias las utilizan en beneficio de la organización. Los 
resultados son consecuencias relevantes relacionadas con el rendimiento 




factores de contexto, incluidos los comportamientos de los actores en otras 
partes de la organización (Krausert, 2009).  
b) Criterios de evaluación 
     Las teorías del desempeño laboral evolucionan a medida que los 
individuos acumulan experiencia. Los gerentes más experimentados 
participan en la definición de los criterios de evaluación y también para 
definir los criterios de rendimiento (Krausert, 2009).  
1.3.4. Ciclo de gestión del Rendimiento 
     La gestión del rendimiento, es uno de los siete subsistemas del Sistema 
Administrativo de Gestión de Recursos Humanos que busca identificar y 
reconocer el aporte de los servidores civiles a los objetivos y metas 
institucionales. Así también, permite evidenciar las necesidades requeridas 
por aquellos para mejorar el desempeño en sus puestos y en consecuencia 
de la entidad. El proceso de la Gestión del Rendimiento permite estimular 
el buen rendimiento y el compromiso de los servidores civiles, a efectos de 
alinearlos a los objetivos institucionales de su entidad y, evidenciar las 
necesidades requeridas por los servidores civiles para mejorar el 
desempeño de sus puestos de trabajo, de acuerdo a sus funciones y 
responsabilidades (SERVIR, 2016).  
     El ciclo de Gestión del Rendimiento es un proceso integral, continuo y 
sistémico, de carácter anual, que inicia a partir de la aprobación del Plan 
Operativo Institucional (POI) y finaliza como máximo, al cierre del ejercicio 
fiscal, debe estar articulado con otros procesos y mecanismos de la 
administración pública (SERVIR, 2016).  
     Según la Autoridad Nacional de Servicio Civil (SERVIR) describe el ciclo 
del rendimiento en cinco etapas consecutivas y cíclicas que comprende: la 






Figura 1. Ciclo de gestión del rendimiento 
Etapas del ciclo del rendimiento 
a) Planificación 
     La Planificación, comienza en el momento cero del calendario 
institucional de cada entidad, su duración dependerá de cada entidad: en 
función del número de servidores, el grado de implementación y madurez 
de la Gestión del Rendimiento en la entidad, así como el grado de desarrollo 
de la oficina de Recursos Humanos (SERVIR, 2016). La Planificación 
comprende cuatro fases como son la elaboración del cronograma 
institucional, acciones de comunicación y sensibilización, capacitaciones y 
el Comité Institucional de Evaluación. 
 
b) Metas y compromisos 
     La etapa de establecimiento de metas y compromisos inicia tras 
culminar la etapa de planificación. La ORH comunicará a los evaluadores y 
evaluados el inicio de esta etapa. El objetivo de esta etapa es establecer y 
concretar las metas grupales o individuales y compromisos individuales 
para cada servidor, los cuales serán objeto de la etapa de Evaluación. En 









de la reunión y reunión de fijación de factores de evaluación (SERVIR, 
2016). 
c) Seguimiento 
     El objetivo principal de la etapa de seguimiento es la observación, 
orientación, retroalimentación y apoyo del evaluador al evaluado, con el fin 
de alcanzar y cumplir con las metas y compromisos establecidos. Esta 
etapa deberá cumplirse en un periodo mínimo de seis meses calendario 
dentro del ciclo de la Gestión del Rendimiento. Dentro de las actividades 
que se realizan en esta fase se encuentran el registro y documentación de 
evidencias, la reunión de seguimiento y la Identificación de dificultades y 
mejoras (SERVIR, 2016). 
d) Evaluación 
     La etapa de Evaluación corresponde al proceso de valoración del 
desempeño del evaluado por parte del evaluador durante la etapa de 
seguimiento luego de contrastar los resultados logrados en el cumplimiento 
de las metas y compromisos establecidos. Concierne al análisis de 
evidencias, la evaluación, remisión del informe de evaluación a la ORH, 
calificación y notificación de la calificación (SERVIR, 2016). 
e) Retroalimentación 
     Esta etapa es la más importante del ciclo de la Gestión del Rendimiento, 
en la cual el evaluador y evaluado intercambian expectativas y opiniones 
en base a los resultados del desempeño, a partir de lo cual proponen 
conjuntamente las acciones que se plasmarán en el plan de mejora para el 
servidor evaluado (SERVIR, 2016). 
1.4. Formulación del problema 
¿Cuál es la relación entre el nivel de satisfacción y el desempeño laboral de los 





1.5. Justificación del estudio 
     Siendo el capital humano el principal recurso con que cuenta una 
organización, los actores que hacen funcionar los diferentes sistemas 
administrativos dentro de una institución pública, es de vital importancia realizar 
un estudio para determinar el nivel de satisfacción del personal administrativo y 
cómo influye en el desempeño de sus funciones en la Universidad Nacional 
Autónoma de Chota, dichos factores influyen en los servicios que brinda la 
Universidad a los usuarios, evidenciándose casos de descontento respecto a la 
atención y retraso en la atención de las necesidades de todos los miembros de 
la universidad, especialmente los estudiantes que son los principales usuarios 
de la institución. 
      El presente estudio se realizó por qué es necesario tener un diagnóstico de 
la satisfacción y desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 
Universidad Nacional Autónoma de Chota que permita a las autoridades tomar 
las medidas de contingencia que ayuden a un mejor funcionamiento de la entidad 
y, además permita mejorar las condiciones laborales en las que se desenvuelve 
el personal. 
     Al estudiar la satisfacción y desempeño laboral del personal administrativo de 
la universidad se va a poder evidenciar la problemática que afronta el personal, 
determinando los factores que inciden en el comportamiento de las variables de 
estudio. En la Universidad no se ha realizado estudios respecto a la satisfacción 
y desempeño laboral, por tal motivo es de suma importancia el presente trabajo 
de investigación. 
     La investigación servió para determinar qué factores afectan el desempeño y 
la satisfacción laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad 








La satisfacción se relaciona de manera directa en el desempeño de los 
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autónoma de Chota, 
año 2018. 
1.6.2. Específicas 
Hipótesis específica 1 
Existe relación entre la satisfacción por el trabajo en general y el desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autónoma 
de Chota, año 2018. 
Hipótesis específica 2 
Existe relación entre la satisfacción con el ambiente físico del trabajo y el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad 
Nacional Autónoma de Chota, año 2018. 
Hipótesis específica 3 
Existe relación entre la satisfacción con la forma en que realiza su trabajo y el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad 
Nacional Autónoma de Chota, año 2018. 
Hipótesis específica 4 
Existe relación entre la satisfacción con las oportunidades de desarrollo y el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad 
Nacional Autónoma de Chota, año 2018. 
Hipótesis específica 5 
Existe relación entre la satisfacción con la relación trabajador-superior y el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad 




Hipótesis específica 6 
Existe relación entre la satisfacción con los ingresos y el desempeño laboral de 




Determinar la relación entre el nivel de satisfacción y el desempeño laboral de 




 Determinar la relación entre la satisfacción por el trabajo en general y el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad 
Nacional Autónoma de Chota, año 2018. 
 Determinar la relación entre la satisfacción con el ambiente físico del 
trabajo y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 
Universidad Nacional Autónoma de Chota, año 2018. 
 Determinar la relación entre la satisfacción con la forma en que realiza 
su trabajo y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de 
la Universidad Nacional Autónoma de Chota, año 2018. 
 Determinar la relación entre la satisfacción con las oportunidades de 
desarrollo y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de 
la Universidad Nacional Autónoma de Chota, año 2018. 
 Determinar la relación entre la satisfacción con la relación trabajador-
superior y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de 




 Determinar la relación entre la satisfacción con los ingresos y el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad 






















2.1. Diseño de investigación 
     El tipo de investigación es una investigación correlacional porque la finalidad 
de presente estudio es conocer la relación entre la satisfacción laboral y el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad 
Nacional Autónoma de Chota, año 2018 (Hernández y otros, 2010).  
     El diseño de investigación es no experimental transaccional porque se 
recolectará datos en un momento único del tiempo recogiendo la información con 
ayuda de un cuestionario que medirá la relación entre el nivel de satisfacción y 
su influencia en el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 
Universidad Nacional Autónoma de Chota, año 2018; además, el propósito de 
este estudio es describir variables y analizar e interrelación en un momento dado 
(Hernández y otros, 2010). 
Donde:  
OX: Satisfacción laboral 
OY: Desempeño laboral 
    OX 
 
M   
 
                                          OY 
2.2. Variables 
Variable 1: Satisfacción laboral  





2.2.1. Operacionalización de variables 
Variables Definición conceptual 
Definición 
operacional 
Dimensiones Indicadores Items Instrumento 
Satisfacción 
laboral 
La satisfacción laboral es 
una combinación de 
circunstancias 
psicológicas, fisiológicas y 
ambientales que hacen 
que una persona se sienta 
laboralmente realizada. La 
satisfacción laboral es la 
actitud que resulta del 
equilibrio y la suma de 
muchos gustos y 
aversiones específicos 
experimentados en 
relación con el trabajo 
(Ganguli, 1994).  
La satisfacción 
laboral se divide en 
dimensiones tales 
como la satisfacción 
en el trabajo en 
general, ambiente 
físico, forma como 







Trabajo en general 
Autonomía planificar trabajo                                             
7, 8, 15, 16, 
17, 18, 22, 23, 
24, 25, 26, 27, 
29 
Encuesta 
participación en decisiones 
grupo de trabajo 
apoyo administrativo 
método de trabajo 
circulación de la información 
relación interpersonal 




12, 13, 14 






Forma como se realiza el 
trabajo 
relación con autoridades 
1, 2, 3, 4, 5, 6 
apoyo de superiores 
oportunidades de trabajo 
cumplimiento de metas 
Oportunidades de 
desarrollo 
cumplimiento de leyes 
laborales 
11, 21, 28, 30, 
31, 32, 33 
estabilidad en funciones 
promoción 






igualdad y justica de trato 
Relación trabajador - 
superiores 
forma de dirigir 
19, 20 
supervisión 
frecuencia de supervisión 
juzgamiento de tareas 
Ingresos Remuneración 9, 10 
Desempeño 
laboral 
El desempeño identifica, 
reconoce y promueve el 
aporte de los trabajadores 





por los servidores para 
mejorar su desempeño de 
acuerdo al puesto que 
ocupan y en consecuencia 
mejorar el desempeño de 
la entidad (Reglamento 
General de la Ley Nº 





promueve el aporte 
de los trabajadores 




General de la Ley Nº 
30057, Ley del 
Servicio Civil, 2014). 
Desempeño 
Competencias 1, 2, 8 
Encuesta 








2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población 
La población está constituida por noventa y uno trabajadores 
administrativos contratados bajo el régimen administrativo CAS de la 
Universidad Nacional Autónoma de Chota, año 2018. 
Tabla 1 
Población de trabajadores administrativos de la Universidad Nacional 
Autónoma de Chota, año 2018 
Área Población 
Presidencia 27 
Vice presidencia Académica 36 
Vice presidencia de Investigación 14 
Dirección General de Administración 14 
Total 91 
2.3.2. Muestra 
     El tamaño muestral para el presente estudio está constituido por sesenta y 
ocho trabajadores administrativos contratados bajo el régimen administrativo 
CAS de la Universidad Nacional Autónoma de Chota, seleccionados 
aleatoriamente del marco muestral constituido por el listado de trabajadores 
administrativos. 
     El tamaño muestral se calcula para estimar la proporción de trabajadores 
administrativos que están satisfechos y tienen un buen desempeño en la 
UNACH, se utilizó muestreo aleatorio simple para la selección de las unidades 
muestrales, con un nivel de confianza del 95% y el error tolerado es del 6% al 
estimar dicha proporción (Lohr, 2010). 
𝑛𝑜 =
𝑧∝/2







𝑛 = Tamaño de muestra. 
𝑧∝/2
2 = Nivel de confianza del 95% equivalente a 1.96. 
𝑝 = La proporción de trabajadores administrativos que están satisfechos y 
realizan un buen desempeño. (0.5) 
𝑞 = La proporción de trabajadores administrativos que no están 
satisfechos y realizan un buen desempeño. (0.5) 
e= error de muestreo del 6% = 0.06 
Por lo que el tamaño de muestra será: 
𝑛𝑜 =
1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5
0.062
= 266.78 ≅ 267 













= 67.87 ≅ 68 
Tabla 2 
Muestra de trabajadores administrativos de la Universidad Nacional 
Autónoma de Chota, año 2018 
Área  Muestra 
Presidencia 21 
Vice presidencia Académica 29 
Vice presidencia de Investigación 9 






2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
     Se encuestó a cada uno de los trabajadores administrativos contratados que 
resulten seleccionados aleatoriamente a los que se suministrará dos 
cuestionarios uno para medir el desempeño laboral que consta de diez preguntas 
y un segundo cuestionario para medir la satisfacción laboral que consta de 
cuarenta y uno preguntas ambos propuesto por Chiang y otros, (2010), cada una 
de las preguntas será valorada en escala de Likert de 1= Totalmente en 
desacuerdo a 4=muy de acuerdo para medir el desempeño laboral, mientras que 
para la satisfacción laboral la escala está comprendida entre 1= insatisfecho y 4 
=muy satisfecho. Para la aplicación de la encuesta se consideró un instrumento 











2.5. Validez y confiabilidad 
2.5.1. Validez  
     Para determinar la validez de los instrumentos de recolección de datos se 
utilizó el método de validación de expertos, cuya opinión determino que el 
instrumento muestra validez significativa debido a que el instrumento presenta 
una valoración promedio del (93.0%); además, las dimensiones e ítems son 
adecuados para medir la relación entre la satisfacción y el desempeño laboral de 
los trabajadores administrativos de la UNACH. Los resultados de la validación 




satisfacción y el 
desempeño 
laboral de los 
administrativos 
de la UNACH 
Satisfacción Laboral 
33 preguntas 







Validez de expertos del instrumento que mide la satisfacción y el desempeño 
Expertos Cargo Resultado Valoración 
Juez 1 Metodólogo Aplicable 87.5% 
Juez 2 Metodólogo Aplicable 96.5% 
Juez 3 Estadístico Aplicable 95.0% 
Valoración Promedio 93.0% 
     Para el proceso de validación de contenido del instrumento, se tomaron en 
cuenta diez criterios de evaluación para cada una de las preguntas propuestas, 
y que se describen a continuación en la siguiente tabla de valoración por criterios. 
Tabla 4 










Describe ideas relacionadas con la 
realidad a solucionar. 
91.70% 
Actualización 
Sustentado en aspectos teóricos 
científicos de actualidad. 
88.30% 
Organización 




El instrumento contiene aspectos en 
cantidad y calidad. 
90.00% 
Intencionalidad 












El instrumento responde al propósito del 
diagnóstico  
95.00% 
Pertinencia Útil y adecuado (a) para la investigación 93.30% 







     Para medir la confiabilidad de los instrumentos de recolección de información 
para el desempeño y satisfacción laboral se utilizó el test estadístico de fiabilidad 
del Alfa de Cronbach sugerido por Hernández y otros (2010), cuya ecuación 











𝛼: Alfa de Cronbach 
𝑘: Número de Ítems 
𝑆𝑖
2: Varianza de cada Ítems 
𝑆𝑇
2: Varianza total 
     Para la interpretación de la prueba de Alfa de Cronbach se consideran los 
criterios y valoraciones establecidas en HR-Guide.com (2018). 
Tabla 5 
Interpretación del coeficiente de confiabilidad 
Excelente 0,90 - 1,00 
Bueno 0,80- 0,89 
Adecuado 0,70 - 0,79 
Puede tener aplicabilidad limitada < 0,70 
     En la siguiente tabla los resultados del análisis de confiabilidad indican que 








Resultados del análisis de confiabilidad de los instrumentos 
Instrumento Alfa de Cronbach Valoración N° de ítems  
Desempeño laboral 0,8050  Bueno 10 
Satisfacción laboral 0,9400  Excelente 33 
      
     La confiabilidad de cada una de las dimensiones de la satisfacción laboral 
manifiesta que las preguntas de cada una de las dimensiones son adecuadas 
para realizar la aplicación de las encuestas. 
Tabla 7 







N° ítems Final 
Trabajo en general 0,9000 Excelente 13 13 
Ambiente Físico 0,8420 Bueno 7 3 (14 - 15 - 16) 
Forma como realiza 
su trabajo 
0,7330 Adecuado 6 6 
Oportunidades de 
desarrollo 
0,8100 Bueno 7 7 
Relación  
trabajador-superiores 
0,8910 Bueno 4 2 (24 - 25) 
Ingresos 0,8150 Bueno 2 2 
2.6. Métodos de análisis de datos 
     La recolección de información se realizará en el la Universidad Nacional 
Autónoma de Chota donde se distribuirá un cuestionario a 68 trabajadores 
administrativos. El análisis se lleva a cabo entre los parámetros de satisfacción 
laboral versus los parámetros de desempeño del trabajo. 
     Para el procesamiento y análisis de la información se utilizó pruebas chi-
cuadrado para determinar si existe relación entre las dimensiones de la 
satisfacción laboral y el desempeño laboral, y se evaluó el grado de asociación 




de la información se utilizó los softwares estadísticos SPSS versión 25, R Core 
Team. (2018) y SAS. 
Tabla 8 
Ítems según la dimensión de las variables 
Variable Dimensión Valores Ítems Escala 
Desempeño 
laboral 
Desempeño laboral 10 - 40 





Trabajo en general 13 - 52 
7, 8, 15, 16, 17, 18, 
22, 23, 24, 25, 26, 
27, 29 
Ordinal 
Ambiente físico 3 - 12 12, 13, 14 Ordinal 
Forma como se 
realiza el trabajo 
6 – 24 1, 2, 3, 4, 5, 6 Ordinal 
Oportunidades de 
desarrollo 
7 - 28 
11, 21, 28, 30, 31, 
32, 33 
Ordinal 
Relación trabajador - 
superiores 
2 - 4 19, 20 Ordinal 
Ingresos 2 - 4 9, 10 Ordinal 
2.7. Aspectos éticos 
Los criterios éticos que se han tenido en cuenta para la investigación son:  
a) Consentimiento informado. 
Los colaboradores estuvieron de acuerdo con ser informantes y reconocieron 
sus derechos y responsabilidades  
b) Confidencialidad 
Se les informó respecto a la seguridad y protección de su identidad como 
contribuyentes valiosos de la investigación.  
c) Observación participante. 
El investigador actuó con cordura durante el proceso de recolección de los datos 
asumiendo su compromiso ético para todos los efectos y resultados que 







     Del análisis de pudo estimar que la edad promedio de los trabajadores 
administrativos de la Universidad Nacional Autónoma de Chota es de 37.57 años 
de edad, siendo 25 años la edad mínima y la máxima 55 años. Así también, 
respecto a la antigüedad se encontró que la media es de 1.8186 años, el 
trabajador con mayor tiempo de trabajo de 5 años un mes y el trabajador con 
menor tiempo de trabajo tiene laborando un mínimo de tres meses.  
     En cuanto al género, 58.8 % de los trabajadores son de género femenino 
mientras que sólo 41.2 % son de género masculino. Respecto al área de trabajo 
en UNACH, se encontró que 30.9 %, 42.6 %, 13.2 % y 13.2 % de los trabajadores 
administrativos pertenecen a la presidencia, vicepresidencia académica, 
vicepresidencia de investigación y dirección general de administración 
respectivamente. 
3.1.2. Relación entre la satisfacción por el trabajo en general y el desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional 
Autónoma de Chota, año 2018. 
Tabla 9 
Satisfacción por el trabajo en general según el desempeño laboral de los 








Recuento 51 1 52 
% 75.0 1.5 76.5 
Muy 
satisfecho 
Recuento 9 7 16 
% 13.2 10.3 23.5 
Total 
Recuento 60 8 68 




    En la Tabla 9, se puede observar que la satisfacción por el trabajo en general 
está relacionada con el desempeño laboral de los trabajadores administrativos 
de la Universidad Nacional Autónoma de Chota ( 𝜒1
2 = 20,621 y 𝑝 = 0,000). 
 
Figura 2. Niveles de satisfacción por el trabajo en general y el desempeño de los 
trabajadores administrativos de la UNACH 
     En la Figura 2, se puede apreciar el 75% de los trabajadores que tienen buen 
desempeño logran estar satisfechos con el trabajo en general; mientras que, un 
10.3% de los trabajadores que se encuentra muy satisfecho presentan un 
excelente desempeño. 
 
Figura 3. Relación entre la satisfacción por trabajo en general y el desempeño 



















     En la Figura 3, se verificó que existe una asociación directa mínima entre la 
satisfacción por el trabajo y el desempeño (𝑟𝑠 =0,551), lo que indica que tienen 
un buen desempeño dado que en general sienten satisfacción por su trabajo. 
3.1.3. Relación entre la satisfacción con el ambiente físico del trabajo y el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad 
Nacional Autónoma de Chota, año 2018. 
Tabla 10 
Satisfacción del ambiente físico en que laboran los trabajadores y el 










Recuento 45 3 48 
% 66.2 4.4 70.6 
Muy 
Satisfecho 
Recuento 15 5 20 
% 22.1 7.4 29.4 
Total 
Recuento 60 8 68 
% 88.2 11.8 100 
     En la Tabla 10, se puede observar que el desempeño laboral está relacionado 
con el ambiente físico en el que se desenvuelven los trabajadores de 
administrativos de la Universidad Nacional Autónoma de Chota (𝜒1







Figura 4. Niveles de satisfacción del ambiente físico y el desempeño de los 
trabajadores administrativos de la UNACH 
     En la Figura 4, se observa que el 66.20% de los trabajadores que se 
encuentran satisfechos tienen un buen desempeño laboral; así también el 
22.10% de los trabajadores administrativos que mantienen un buen desempeño 




















Figura 5. Relación entre ambiente físico de trabajo y el desempeño de los 
trabajadores administrativos de la UNACH 
     La Figura 5, muestra la asociación inversa que existe entre el desempeño y 
el ambiente laboral (𝑟𝑠 = −0,265), lo que indica que los trabajadores 
administrativos no están muy conformes con el lugar donde de desempeñan lo 











3.1.4. Relación entre la satisfacción con la forma en que realiza su trabajo y el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad 
Nacional Autónoma de Chota, año 2018. 
 
Tabla 11 
Satisfacción con la forma en que realizan su trabajo y el desempeño de los 
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autónoma de Chota 








Recuento 49 3 52 
% 72.1 4.4 76.5 
Muy 
satisfecho 
Recuento 11 5 16 
% 16.2 7.4 23.5 
Total 
Recuento 60 8 68 
% 88.2 11.8 100.0 
     En la Tabla 11, se puede observar que el desempeño laboral está relacionado 
con la forma como realizan su trabajo los administrativos de la Universidad 
Nacional Autónoma de Chota (𝜒1

















Figura 6. Satisfacción en la forma como realizan su trabajo y el desempeño de 
los trabajadores administrativos de la UNACH  
     En la Figura 6, se puede observar que 72.1% de los trabajadores que realizan 
un buen desempeño se sienten satisfechos con la forma en que realizan su 
trabajo; del mismo modo, solamente un 7.4% de los trabajadores realizan un 
excelente trabajo. 
 
Figura 7. Relación entre la forma en que realizan su trabajo y el desempeño de 
los trabajadores administrativos de la UNACH 
     La Figura 7, muestra la asociación positiva que existe entre el desempeño y 
la forma como realizan su trabajo (𝑟𝑠 = 0,335), lo que muestra que el trabajo que 
realizan los trabajadores repercute significativamente en el desempeño laboral y 









3.1.5. Relación entre la satisfacción con las oportunidades de desarrollo y el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad 
Nacional Autónoma de Chota, año 2018. 
Tabla 12 
Satisfacción con las oportunidades de desarrollo y el desempeño laboral de los 









Recuento 57 3 60 
% 83.8 4.4 88.2 
Muy 
satisfecho 
Recuento 3 5 8 
% 4.4 7.4 11.8 
Total 
Recuento 60 8 68 
% 88.2 11.8 100.0 
     En la Tabla 12, se puede observar que las oportunidades de desarrollo y el 
desempeño los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional 
Autónoma de Chota laboral tienen una relación altamente significativa (𝜒1
2 =
















Figura 8. Satisfacción con las oportunidades de desarrollo y el desempeño de 
los trabajadores administrativos de la UNACH  
     En la figura 8, se puede notar que 83.8% de los trabajadores que se 
encuentran satisfechos con las oportunidades de trabajo de la institución 
muestran un buen desempeño laboral; así también solamente 4.4% de los 
trabajadores se encuentran muy satisfechos con las oportunidades de trabajo 
muestran un excelente desempeño.  
 
 
Figura 9. Relación entre las oportunidades de desarrollo y el desempeño de los 
trabajadores administrativos de la UNACH 
     La Figura 9, muestra que existe una asociación positiva que existe entre las 
oportunidades de desarrollo y el desempeño laboral de los trabajadores 
administrativos de la UNACH (𝑟𝑠 = 0,573), lo que muestra que mientras más 
satisfacción por las oportunidades de desarrollo se le otorguen al personal 








3.1.6. Determinar la relación entre la satisfacción con la relación trabajador-
superior y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 
Universidad Nacional Autónoma de Chota, año 2018. 
Tabla 13 
Satisfacción con la relación trabajador-superiores según el desempeño que 
tienen los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autónoma 
de Chota 







Recuento 55 5 60 
% 80.9 7.4 88.2 
Muy satisfecho 
Recuento 5 3 8 
% 7.4 4.4 11.8 
Total 
Recuento 60 8 68 
% 88.2 11.8 100.0 
     En la Tabla 13, se puede observar que la satisfacción para la relación 
trabajador-superiores está relacionado con el desempeño laboral de los 
administrativos de la Universidad Nacional Autónoma de Chota (𝜒1






















Figura 10. Satisfacción respecto a la relación trabajador-superiores y el 
desempeño de los trabajadores de la UNACH 
     En la figura 10, se muestra que el 80.9% de los trabajadores que se encuentra 
satisfechos tienen un buen desempeño; y el 4.4% de los trabajadores que están 
muy satisfechos realizan un excelente desempeño.  
 
Figura 11. Relación entre trabajador-superiores y el desempeño de los 
trabajadores administrativos de la UNACH. 
     Se observó una asociación directa entre la satisfacción para la relación 
trabajador-superiores y el desempeño (𝑟𝑠 = 0,295), lo que indica que la relación 










3.1.7. Relación entre la satisfacción con los ingresos y el desempeño laboral de 
los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Autónoma de 
Chota, año 2018. 
Tabla 14 
Satisfacción con los ingresos y el desempeño laboral de los trabajadores 








Recuento 39 2 41 
% 57.4 2.9 60.3 
Muy 
Satisfecho 
Recuento 21 6 27 
% 30.9 8.8 39.7 
Total 
Recuento 60 8 68 
% 88.2 11.8 100.0 
     En la Tabla 14, se puede observar que el desempeño laboral de los 
administrativos de la Universidad Nacional Autónoma de Chota está relacionado 
con la significativamente con los ingresos que estos perciben  (𝜒1
2 = 4,718 𝑝 =
0,030).  
 



















     En la Figura 12, se puede apreciar que el 57.4% de los trabajadores de la 
UNACH que se sienten satisfechos con el ingreso que perciben tienen un buen 
desempeño; así también, el 30.9% de los trabajadores que se sienten muy 
satisfechos con su trabajo realizan un excelente desempeño. 
 
Figura 13. Relación entre la satisfacción con los ingresos con el desempeño de 
los trabajadores administrativos de la UNACH 
     Se observó una asociación directa entre la satisfacción con los ingresos con 
el desempeño (𝑟𝑠 = 0,263), lo que indica que los ingresos que obtienen los 
trabajadores administrativos influyen para que los trabajadores administrativos 
tengan un mejor desempeño. 
Tabla  15 
Satisfacción según el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de 








Recuento 53 1 54 
% 77.9 1.5% 79.4 
Muy 
satisfecho 
Recuento 7 7 14 
% 10.3 10.3% 20.6 
Total 
Recuento 60 8 68 




     En la Tabla 15, se puede apreciar que existe relación altamente significativa 
entre la satisfacción y el desempeño laboral de los administrativos de la 
Universidad Nacional Autónoma de Chota (𝜒1
2 = 24,828 𝑝 = 0,000). 
 
Figura 14. Satisfacción y desempeño laboral de los trabajadores de la UNACH 
     De la Figura 14, se desprende que el 77.9% de los trabajadores que se 
sienten satisfechos laboralmente tienen un buen desempeño; del mismo modo, 
10.3% de los trabajadores que se sienten muy satisfechos con su trabajo realizan 
un excelente desempeño. 
 
 
Figura 15. Relación entre la satisfacción y el desempeño laboral de los 



















     De la Figura 15, se observa una asociación directa entre la satisfacción 
laboral y el desempeño (𝑟𝑠 = 0,604), lo que indica que la satisfacción laboral de 
los trabajadores de la UNACH influye para que estos tengan un mejor 






















     Al comparar los resultados obtenidos por Bakotíc (2016), se pudo notar que 
la satisfacción de ingresos de los trabajadores está relacionada con el 
desempeño organizacional, tal como se encontró en este estudio donde los 
ingresos tienen una alta relevancia dada la satisfacción que es determinante 
mejorar el desempeño y por consiguiente para aumentar la productividad de los 
trabajadores. Está situación puede deberse a que en la universidad al igual que 
en otras instituciones públicas los sueldos son bajos respecto al sector privado 
lo que impide el trabajador administrativo tenga un desempeño de alto 
rendimiento que ayude a mejorar la administración y en efecto la productividad 
de la institución.  
     Los resultados derivados del presente estudio también son semejantes a los 
resultados obtenidos por Zelada (2016), donde determino que la relación entre 
la satisfacción y el desempeño laboral es positiva altamente significativa, 
evidenciándose una relación directa entre el trabajo en general, el ambiente 
físico, la forma de realizar el trabajo, las oportunidades de desarrollo, la relación 
con el jefe, la remuneración respecto al desempeño laboral, tal como los 
resultados obtenidos en este estudio. Estas dimensiones de la satisfacción 
laboral inciden en el desempeño laboral de los trabajadores administrativos que 
siempre están en la búsqueda de nuevas oportunidades laborales de desarrollo 
profesional; así como también, los trabajadores esperan desarrollar su trabajo 
en un ambiente físico que le permita desenvolverse en óptimas condiciones 
como se espera según la teoría de la satisfacción con el ambiente físico de 
trabajo.  
     Los resultados encontrados por Calloapaza & Condori (2017) son similares a 
el presente estudio dado que en ambas investigaciones se determinó que el 
desempeño laboral es afectado por la satisfacción de los trabajadores con los 
bajos ingresos y el ambiente inadecuado de trabajo donde se desempeñan. Esto 
tiene relación con la teoría de los eventos situacionales propuesta por Quarstein, 
McAffe & Glassman (1992), lo que refleja que a pesar que el trabajador no se 
siente a gusto con el trabajo, sueldo, oportunidades de promoción, condiciones 




oportunidades laborales que existen en el mercado laboral y no por porque 
cumpla con el perfil técnico que se espera.  
     Los resultados de esta investigación son contrastables con los resultados 
obtenidos por Platis y otros (2015), Estrada y otros (2015) y Apestegui (2017), 
donde la relación entre la satisfacción y desempeño laboral o productividad es 
altamente significativa y que las variables de estudio de asocian de manera 
directa o positiva tal y como en nuestros resultados. Esta situación es explicable 
a partir de la teoría de la satisfacción por facetas propuesta por Lawler (1973), 
que indica que la satisfacción laboral discrepa entre lo que el individuo piensa 
que debería recibir y lo que recibe realmente, lo que en consecuencia trae como 


















El desempeño laboral está relacionado y asociado directamente con el trabajo 
en general de los trabajadores de administrativos de la Universidad Nacional 
Autónoma de Chota. 
El desempeño laboral está relacionado y asociado inversamente con el ambiente 
físico en el que se desenvuelven los trabajadores de administrativos de la 
Universidad Nacional Autónoma de Chota. 
El desempeño laboral está relacionado y asociado directamente con la forma 
como realizan su trabajo los trabajadores administrativos de la Universidad 
Nacional Autónoma de Chota 
El desempeño laboral está relacionado y asociado directamente con las 
oportunidades de desarrollo de los trabajadores administrativos de la 
Universidad Nacional Autónoma de Chota 
El desempeño laboral está relacionado y asociado directamente con la relación 
trabajador-superiores de los trabajadores administrativos de la Universidad 

















 La Oficina General de Gestión de Recursos Humanos de la Universidad 
Nacional Autónoma de Chota debe proponer a la Comisión organizadora 
proyectos de talleres de sociabilización y sensibilización respecto a Clima 
organizacional y Cultura Organizacional para mejorar las relaciones 
interpersonales entre los trabajadores administrativos de la Universidad y 
mejore la cultura de identificación con la Universidad. 
 
 La Comisión Organizadora debe alquilar un local más amplio en el que 
actualmente trabajan los administrativos, que al aumentar el número de 
trabajadores con el pasar de los años, las oficinas resultan muy reducidas 
y con poca ventilación que ahonda el malestar entre los trabajadores que 
se sientan incómodos con el ambiente físico en el que actualmente 
desarrollan sus funciones. 
 
 La Comisión Organizadora de la Universidad debe implementar planes de 
reconocimiento a los trabajadores que cuentan con un excelente 
desempeño laboral, ya sea con resoluciones de felicitaciones o 
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Señor(a) Trabajador (a): 
Solicito unos minutos de su valioso tiempo y disposición para contestar la siguiente encuesta, la que tiene 
por objeto determinar nivel de satisfacción y desempeño laboral. Cabe señalar que este instrumento es 
de carácter confidencial y anónimo cuya finalidad es propiamente académica. Por favor no deje ningún 
espacio sin marcar. Desde ya se le agradece su colaboración. 
 
Instrucciones: En los siguientes ítems, conteste según sea el caso, marcando una sola alternativa, con 
una X en la alternativa que elija o escriba la información solicitada. 
 
INFORMACIÓN GENERAL 
1 Género: Masculino   Femenino   
2 Edad: Años   
3 Puesto:   
4 
Oficina General o Unidad en la que usted 
trabaja: 
  
5 Antigüedad en el puesto: Años   Meses   
 
Instrucciones: Para esta sección en cada pregunta, marque con una X en la alternativa que considere más 
cercana a su preferencia. 
z 









El proceso de evaluación de 
desempeño es conocido. 
        
2 
La jefatura explica el proceso de 
evaluación de desempeño. 
        
3 
Las evaluaciones de desempeño 
son justas. 
        
4 
El jefe comparte conmigo mis 
evaluaciones de desempeño. 
        
5 
Existe una reunión de evaluación de 
desempeño. 
        
6 
Mi jefe me ayuda a superar los 
aspectos negativos de mi 
evaluación de desempeño. 
        
7 
Mi jefe me felicita por aspectos 
positivos de mi evaluación de 
desempeño. 
        
8 
En qué nivel es válido el sistema de 
evaluación actualmente en uso. 
    
9 
Cómo evalúa su desempeño 
laboral. 
        
10 Cada cuanto tiempo se realiza la evaluación de desempeño 
 1 vez al año      
 2 veces al año      
 3 veces al año      
 4 veces al año      
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